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SAMENVATTING De Vlaamse overheid wil met haar omzendbrief 
plaats- en tijdsonafhankelijk werken van 2014 inzetten op een 
nieuwe manier van werken. Daarbij stelt ze zelf doelstellingen 
voorop, maar laat ze haar entiteiten vrij in de manier waarop ze 
die realiseren. Dit onderzoek heeft tot doel om te achterhalen hoe 
Vlaamse entiteiten omgaan met de verplichtingen vanuit de om-
zendbrief plaats- en tijdsonafhankelijk werken. In het bijzonder 
focussen we op het Vlaams Agentschap Overheidspersoneel en hoe 
het de afschaffing van de tijdsregistratie implementeerde en daar-
bij obstakels overkwam. Hiermee haakt het onderzoek in op het 
academisch debat rond beleidsbeëindiging en -implementatie. Op 
basis van twee deelvragen antwoordt het onderzoek via een docu-
mentenanalyse, semigestructureerd interview en een kwantitatieve 
bevraging bij leidinggevenden op de onderzoeksvraag. De resul-
taten tonen aan dat het Agentschap Overheidspersoneel met zijn 
aanpak een vooruitstrevende rol speelt op het vlak van de afbouw 
van tijdsregistratie, al erkent het ook ruimte voor verbetering.
Inke D’Hondt en Ellen Wayenberg
Inleiding
De Vlaamse overheid kiest ‘voluit’ voor plaats­ 
en tijdsonafhankelijk werken, zo stelt het Agent­
schap Informatie Vlaanderen (AIV). Die keuze 
wordt bevestigd doordat de Vlaamse regering 
op 16 mei 2014 de omzendbrief BZ 2014/03 
rond plaats­ en tijdsonafhankelijk werken (PTOW) 
goedkeurde. De focus op die nieuwe vorm van 
werken bestaat echter al langer. Zo verscheen er 
in 2006 al een omzendbrief rond structureel tele­
werken (Bourgeois 2006). Vandaag ligt de focus 
van de Vlaamse overheid op personeelsleden 
die zelf kunnen kiezen waar en wanneer ze het 
beste werken. Dit geldt echter enkel wanneer de 
functie zich ertoe leent. Ambtenaren moeten te al­
len tijde blijven voldoen aan de bereikbaarheid 
en beschikbaarheid voor burgers en collega’s. 
Daarnaast moet ook de kwaliteit van dienstverle­
ning centraal blijven staan (AIV z.j.b).
Bij plaats­ en tijdsonafhankelijk werken onder­
scheiden we vier deeltoepassingen. Enerzijds 
is er het werk op kantoor en het werk op an­
dere locaties binnen plaatsonafhankelijk werken. 
Anderzijds bestaat tijdsonafhankelijk werken uit 
tijdsregistratie en flexibele werktijdregelingen 
(AIV z.j.b). In dit artikel focussen we enkel op 
de derde deeltoepassing, tijdsregistratie, omdat 
de omzendbrief PTOW daar heel expliciet in is. 
De omzendbrief roept op om de tijdsregistratie 
zo veel mogelijk af te bouwen, aangezien ze 
de effectieve prestaties van personeelsleden niet 
meet. Daardoor draagt die ook niet meer bij aan 
de ambities van de Vlaamse overheid om een 
dynamische en flexibele organisatie te zijn die te­
BW_VTOM_nr_3_2019_000blz.indd   31 9/10/19   07:59
32
VTOM / 2019 / 03 Wetenschappelijke bijdrage
gelijk een aantrekkelijke werkgever is (Bourgeois 
2014).
Vanuit de omzendbrief moeten Vlaamse entiteiten 
dus inzetten op tijdsonafhankelijk werken en zo 
leidinggevenden aanmoedigen om te evolueren 
naar een prestatiebeoordeling van de perso­
neelsleden. Om aan die doelstelling te kunnen 
voldoen, zullen ook instrumenten om de tijd te 
registeren moeten verdwijnen. Dat brengt heel 
wat met zich mee. De Vlaamse entiteiten gebrui­
ken de instrumenten niet alleen voor de input van 
loonverwerking, maar ook om teams beter te 
kunnen aansturen en zo het beleid te onderbou­
wen. Tijdsregistratie vormt met andere woorden 
een cruciaal element binnen de Vlaamse entitei­
ten doordat de systemen om tijd te meten ont­
staan uit de werking van de organisatie (Krishna 
& Eilan 1960). Doordat de Vlaamse regering 
focust op tijdsonafhankelijk werken zullen derge­
lijke systemen op termijn overbodig worden en 
moeten verdwijnen. In dat kader wordt dan ook 
gesproken over de afbouw van tijdsregistratie, al 
gaat het niet enkel om die afbouw. De afbouw 
zal namelijk gepaard gaan met de opbouw van 
nieuwe systemen om de gaten van de afbouw 
weer op te vullen. Zo zullen bijvoorbeeld nieuwe 
manieren om het loon te verwerken moeten ont­
staan.
Kortom, een op het eerste gezicht eenvoudige 
doelstelling uit de omzendbrief PTOW van de 
Vlaamse regering is uiteindelijk veel complexer. 
In dit artikel willen we dan ook achterhalen 
hoe de Vlaamse entiteiten omgaan met die ver­
plichting vanuit de omzendbrief PTOW. Om 
het onderzoek beheersbaar te houden, werd 
geopteerd om de focus op één Vlaamse entiteit 
te leggen, namelijk het Agentschap Overheids­
personeel. Het Agentschap Overheidspersoneel 
(AgO) is een entiteit van de Vlaamse overheid, 
verantwoordelijk voor de ondersteuning van an­
dere entiteiten van de Vlaamse overheid op het 
vlak van personeel en organisatieontwikkeling. 
Het is zijn taak om een hr­beleid voor de hele 
Vlaamse overheid op te bouwen, uit te voeren en 
te evalueren (AIV z.j.a). Het agentschap neemt 
met andere woorden een voorbeeldfunctie op in 
de context van de afbouw van tijdregistratie.
Bovenstaande keuzes leiden het onderzoek tot 
de volgende centrale onderzoeksvraag:
Hoe gaat het Agentschap Overheidsperso-
neel – als entiteit van de Vlaamse overheid – 
om met de afbouw van tijdsregistratie in het 
kader van de omzendbrief PTOW?
Onderzoeksvraag en -methode
De onderzoeksvraag bakent het onderzoek af 
door enkel te focussen op één doelstelling uit de 
omzendbrief PTOW van 2014 en dat binnen 
één Vlaamse entiteit, namelijk het Agentschap 
Overheidspersoneel. Het eerste deel van dit 
artikel zal daarom ook verder ingaan op tijds­
registratie als element van tijdsonafhankelijk wer­
ken. Het benadrukt tijdsonafhankelijk werken als 
nieuw gegeven in de publieke sector en besteedt 
daarom ook aandacht aan de effecten op lei­
dinggevenden. Daarna gaat het artikel verder 
met het academisch debat rond de afbouw van 
tijdsregistratie. Het zal zich focussen op twee ele­
menten uit de beleidswereld, namelijk beleidsbe­
eindiging en beleidsimplementatie. In het derde 
luik legt het onderzoek de nadruk op de praktijk 
van de afbouw van tijdsregistratie en wordt de 
keuze voor het Agentschap Overheidspersoneel 
toegelicht. Tot slot vat het vierde en laatste luik 
alle resultaten samen.
Het derde luik van dit artikel wordt opgedeeld in 
twee delen. Het eerste deel zal peilen naar 
de manier waarop het Agentschap Overheids­
personeel de beleidsbeëindiging en beleidsim­
plementatie in het kader van de afbouw van tijds­
registratie aanpakte. Dat gebeurt aan de hand 
van onderstaande deelvraag:
Hoe gaat het Agentschap Overheidsperso-
neel om met de afbouw van tijdsregistratie in 
termen van beleidsbeëindiging en beleidsim-
plementatie?
Het doel is namelijk om te weten te komen hoe 
het agentschap de afbouw van tijdsregistratie 
implementeerde. Dit deel van het onderzoek zal 
zich dan ook baseren op het academisch debat 
rond beleidsbeëindiging en beleidsimplementa­
tie uit hoofdstuk 2. Zoals uit de inleiding blijkt, 
gaat de afbouw van tijdsregistratie gepaard met 
het einde van beleidsonderdelen, vandaar de fo­
cus op beleidsbeëindiging. Daarnaast zullen de 
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entiteiten ook nieuwe vormen van beleid moeten 
implementeren, wat de focus op beleidsimple­
mentatie verklaart.
De nodige informatie werd in de eerste plaats 
op basis van een documentenanalyse verkre­
gen. Daarnaast vulde een semigestructureerd 
interview met de contactpersoon PTOW van 
het Agentschap Overheidspersoneel de ont­
brekende informatie aan. Het interview vond 
plaats in het huis van het GO te Brussel en nam 
2,5 uur in beslag. Dankzij de combinatie van 
beide bronnen is het eerste deel van het onder­
zoek in staat om een duidelijk kader te creëren 
waarbinnen het Agentschap Overheidspersoneel 
aan beleidsbeëindiging en ­implementatie doet.
Het tweede deel van het onderzoek wil in 
kaart brengen hoe leidinggevenden van het 
Agentschap Overheidspersoneel de afbouw 
ervaren. Hoe zij tegenover beleidswijzigingen 
staan, zal namelijk een impact hebben op de 
manier waarop de organisatie met de wijzigin­
gen omgaat. Het is met andere woorden een cru­
ciaal gegeven om de centrale onderzoeksvraag 
in haar volledigheid te kunnen beantwoorden.
Hoe staan leidinggevenden binnen het 
Agentschap Overheidspersoneel tegenover 
de afbouw van tijdsregistratie binnen hun 
entiteit?
Dit deel van het onderzoek zal zowel elementen 
uit het academisch debat (hoofdstuk 2) als opvat­
tingen over tijdsregistratie en tijdsonafhankelijk 
werken (hoofdstuk 1) mee in rekening nemen. 
Die theoretische achtergrond, in combinatie met 
opvattingen uit het eerste deel van het onderzoek 
(hoofdstuk 3, deel 1), leidt tot vijf hypothesen die 
zich voornamelijk baseren op de barrières bij 
beleidsbeëindiging en ­implementatie. De hypo­
thesen toetsen vijf onafhankelijke variabelen aan 
de afbouw van tijdsregistratie als afhankelijke va­
riabelen. Die toetsing gebeurde via elf stellingen 
die door de leidinggevenden binnen het Agent­
schap Overheidspersoneel (deel 3.2) werden 
beantwoord. Ze deden dit op een kwantitatieve 
wijze aan de hand van een Likertschaal van nul 
tot tien. Via een online survey kregen leidingge­
venden van het Agentschap Overheidspersoneel 
voor de periode van 9 tot en met 20 april 2018 
toegang tot de vragenlijst. De responsgraad lag 
binnen het agentschap op 91,6 %. De hypothe­
sen en stellingen zullen in het tweede deel van 
het derde luik worden toegelicht.
Na het verzamelen van de gegevens werd 
SPSS gebruikt om een analyse te maken. De 
frequentietabel werd opgesteld en de mediaan 
berekend. Om uitschieters te verklaren, werd 
contact opgenomen met de respondenten. Ze 
hadden daarvoor de keuze uit drie manieren: 
via een gesprek, telefonisch of via e­mail. Uit de 
cijfers bleek dat de respondenten het liefst via 
e­mail gecontacteerd wilden worden (54,5 %). 
Op de tweede plaats met 27,3 % volgde een 
telefoongesprek. Een persoonlijk gesprek was 
geen populaire optie. Uiteindelijk werd hoofd­
zakelijk telefonisch contact opgenomen met de 
respondenten. Dankzij de cijfermatige gegevens 
uit het kwantitatieve deel van het onderzoek in 
combinatie met aanvullende kwalitatieve gege­
vens uit telefonische interviews konden ook voor 
het tweede deel van het onderzoek conclusies 
worden geformuleerd.
1. Tijdsonafhankelijk werken als be-
gin van een nieuw tijdperk (achter-
grond)
Zoals eerder aangehaald, is het afbouwen 
van tijdsregistratie een onderdeel van de inzet 
op tijdsonafhankelijk werken. De focus op die 
afbouw is niet volledig nieuw. Voor 2014 ga­
ven vooral ervaringen uit de private sector aan­
leiding tot kritiek op tijdsregistratie. Zo beweer­
den Krishna en Eilan in 1960 bijvoorbeeld al 
dat de technieken waarop tijdsregistratie zich 
baseerde, fundamenteel onjuist waren omdat 
ze geen bevredigende resultaten opleverden. 
Meer recent wordt tijdsregistratie ook door de 
publieke sector aan banden gelegd. Het staat 
namelijk recht tegenover het resultaatgericht 
werken, waar de Vlaamse overheid momenteel 
naar streeft. Ze stellen de afbouw ervan dan ook 
voor als een kostenbesparende maatregel die 
entiteiten in staat stelt om meer resultaatgericht 
te werken (Arendsen & Korsten 2000; Bourgeois 
2014; Cornil et al. 2005). Daarnaast is er een 
achterliggende reden om de tijdsregistratie af te 
schaffen, namelijk het vermijden van burn­out. 
Onderzoek van van Rijswijk, Bekker, Rutte en 
Croon (2004) toont aan dat een verstoorde ba­
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lans tussen werk en privé een oorzaak van burn­
out kan zijn. Door tijdsonafhankelijk te werken is 
een werknemer in staat om die balans meer in 
eigen handen te nemen. Het risico dat de ba­
lans overhelt naar een van beide kanten, blijft 
wel bestaan. De beëindiging van beleid gaat 
namelijk ook gepaard met negatieve effecten. 
Het gevaar schuilt in het feit dat deze negatieve 
effecten zich – net zoals in het voorbeeld van 
de werk­privébalans – dicht bij de positieve be­
vinden. Er moet met andere woorden zeer voor­
zichtig mee omgegaan worden. Ondanks het 
risico kiest de Vlaamse overheid ervoor om in 
haar omzendbrief een verplichting in te bouwen. 
Haar entiteiten moeten tijdsregistratie afbouwen 
en het liefst zelfs volledig beëindigen tegen eind 
2020 (zie Omzendbrief PTOW, 3).
Zoals uit de bovenstaande paragraaf blijkt, ligt 
de focus voornamelijk op de effecten en de 
uiteindelijke impact van de afbouw van tijds­
registratie. Ook de Vlaamse regering heeft de 
neiging om te kijken naar het potentiële voor­
deel. Zo maakt ze zelf een onderscheid tussen 
de maatschappelijke, organisatorische en indi­
viduele voordelen (Bourgeois 2014). Door die 
focus gaat er minder aandacht naar de manier 
waarop organisaties of entiteiten de afbouw im­
plementeren. Het tijdsonafhankelijk werken moet 
als het ware ingevoerd worden als nieuwe vorm 
van werken. Daarvoor zijn bouwstenen noodza­
kelijk, maar het huidig academisch debat laat te 
wensen over. Ons onderzoek wil dan ook dat 
hiaat mee opvullen.
2. Academisch debat rond de afbouw 
van tijdsregistratie
De invoering van tijdsonafhankelijk werken bete­
kent het afbouwen van bestaande praktijken van 
tijdsregistratie, maar beleid afbouwen verloopt 
niet zonder risico. Binnen de beleidswetenschap­
pelijke literatuur zijn er verschillende theorieën 
die focussen op de mogelijke problemen. Om 
hier duidelijkheid in te brengen, zoomt het onder­
zoek in op twee stromingen: beleidsbeëindiging 
en beleidsimplementatie. De Vlaamse overheid 
verplicht haar entiteiten om tijdsregistratie af te 
bouwen, waardoor ze met andere woorden een 
element van het beleid beëindigen. Die afbouw 
zal ook leiden tot de invoering van een nieuw 
traject om de afbouw te kunnen realiseren, daar­
door is er ook sprake van beleidsimplementatie.
2.1. Beleidsimplementatie
Binnen de beleidskunde kreeg beleidsimplemen­
tatie veel aandacht. Denk daarbij aan onderzoe­
ken naar de top­down­, bottom­up­ en gemixte 
benadering. Volgens O’Toole (2000) hebben de 
studies met betrekking tot beleidsimplementatie 
een matuur karakter, in tegenstelling tot de stu­
dies rond beleidsbeëindiging. De implementatie 
staat ook relatief sterk op vlak van methodologie 
(Saetren 2014). Doordat bestaande studies fo­
cussen op de inhoud van beleidsimplementatie, 
kozen we er in het onderzoek voor om te focus­
sen op de link met beleidsbeëindiging. In dat 
kader is de benadering van Scherlen (2012) in­
teressant. Zij beschouwt beleidsbeëindiging als 
de implementatie van een alternatief beleid. Ook 
Bardach (1976) gaf dit al aan. Hij heeft het over 
de beëindiging van beleid om zo te kunnen kij­
ken naar een nieuw beleidsproces. Bardach vat 
beleidsbeëindiging op als de goedkeuring van 
een specifiek beleid dat de afschaffing van een 
ander beleid als inhoud heeft (Bardach 1976).
Uit al deze studies rond beleidsimplementatie val­
len twee algemene lessen te trekken. Een eerste 
is dat er in het veranderingsproces verschillende 
stappen doorlopen moeten worden. Hoewel die 
veel tijd in beslag kunnen nemen, mogen orga­
nisaties geen stappen overslaan, want dat leidt 
zelden tot goede resultaten. De tweede les hangt 
daaraan vast: een fout in één van de stappen 
kan een negatieve impact hebben op het veran­
deringsproces, waardoor obstakels rond beleids­
implementatie kunnen ontstaan (Grol, Wensing & 
Davis 2013). Een theoreticus die naar verklarin­
gen voor het falen van implementatie zocht, was 
Kaufman (Van Meter & Van Horn 1975). Hij stelt 
voornamelijk dat organisaties te hard vasthouden 
aan hun huidig beleid. Ze zijn het gewend om 
zaken op een bepaalde manier af te handelen 
en ze wijken daar niet graag van af. Ook al 
erkende Kaufman daarbij de voordelen van sta­
biliteit, toch bleef hij benadrukken dat de meeste 
organisaties op die manier gevangen blijven in 
hun structuur. Hierdoor zijn ze zelfs niet in staat 
om te veranderen wanneer de toekomst hen ‘be­
dreigt’ en de noodzaak zich stelt (Van Meter & 
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Van Horn 1975). Dat is dan ook een barrière 
die zich mogelijk voordoet bij de beëindiging 
van beleid.
Het blijft niet bij deze barrière alleen. Ook Saba­
tier en Mazmanian (1983) schoven componen­
ten naar voren die invloed kunnen hebben op de 
implementatie van beleid. Als laatste verwijzen 
we graag naar het werk van KonSULT3 (2001) 
dat een onderscheid maakt tussen vier barrières 
betreffende implementatie. Als eerste zijn er de 
juridische en institutionele obstakels. Daarmee 
focust men op de beperkingen die de wetgeving 
of institutionele structuur van een organisatie met 
zich mee kan brengen. Als tweede zijn er de 
financiële en economische obstakels. Zo kan het 
bijvoorbeeld zijn dat een entiteit bepaalde bud­
getbeperkingen opgelegd krijgt waardoor ze 
geen uitgaven kan doen in functie van verande­
ringen. Als derde zijn er de politieke en culturele 
obstakels. Die obstakels slaan op actoren binnen 
de organisatie met moeilijkheden om verande­
ringen te aanvaarden. Het laatste obstakel voor 
beleidsimplementatie zijn de praktische en tech­
nologische obstakels. De organisatie moet op 
het vlak van infrastructuur namelijk ook in staat 
zijn om de veranderingen door te voeren. Denk 
bij de afbouw van tijdsregistratie bijvoorbeeld 
aan het feit dat er geen basis meer is voor de 
lonen. Daardoor moeten Vlaamse entiteiten infra­
structureel in staat zijn om de loonhoogte op een 
andere manier te bepalen.
In dit onderzoek wordt beleidsimplementatie be­
sproken omwille van haar belang voor de be­
leidsbeëindiging. Implementatie is dus niet alleen 
de invoering van iets nieuws, maar ook het einde 
van iets bestaands.
2.2. Beleidsbeëindiging
Tot op heden is de wetenschappelijke aandacht 
voor de afbouw of beëindiging van beleid ge­
ring, in tegenstelling tot de aandacht voor be­
leidsimplementatie. In een verder verleden was 
die aandacht zelfs bijna afwezig. Dat verander­
de toen Lasswell in 1971 zijn fasenmodel naar 
voren schoof (Bardach 1976; Biller 1976; de­
Leon 1983; Geva­May 2004). Vanaf dan gin­
gen theoretici zich bezighouden met theorieën 
rond beleidsbeëindiging. Toch bleef het beperkt, 
zelfs in die mate dat Biller zich in de jaren 1970 
de vraag stelde waarom er zo weinig aandacht 
naar de beëindiging van beleid ging. Hij veron­
derstelde dat het kwam doordat theoretici eerder 
focusten op wat wél uit een bestaande situatie 
kan voortkomen. Wat niet kan voortkomen, ne­
geren theoretici (Biller 1976). In hetzelfde jaar 
sprak ook Bardach zijn bezorgdheid uit over 
het negeren van beleidsbeëindiging door poli­
tieke wetenschappers. Hij schreef dit toe aan het 
feit dat het fenomeen uitzonderlijk is (Bardach 
1976). Maar is het niet juist de zeldzaamheid 
van een fenomeen dat het interessant(er) maakt?
Voor ons in ieder geval wel. Dit onderzoek laat 
zich inspireren door het beperkte onderzoek 
naar beleidsbeëindiging. Het gaat dieper in 
op het feit dat implementatie ook kan beteke­
nen dat iets anders wordt afgebouwd. Het wil 
huidig onderzoek uitdagen en aantonen dat 
beleidsbeëindiging en ­implementatie niet altijd 
vermeden moeten worden. In het huidige acade­
misch onderzoek bestaat namelijk een uitgebreid 
arsenaal aan redenen om beleidsbeëindiging 
niet door te voeren. Zo komen er volgens deLeon 
(1997) bijvoorbeeld zeven soorten obstakels 
naar voren wanneer een organisatie inzet op 
beleidsbeëindiging (Arendsen & Korsten 2000). 
Ook Frantz (1992), Kirkpatrick (1999) en Geva­
May (2004) hebben doorheen de jaren barriè­
res geïdentificeerd.
Volgens Korsten (2008) is het belangrijk om 
deze barrières onder ogen te zien. Als een orga­
nisatie dat niet doet, zal beëindiging of afbouw 
van beleid nooit succesvol zijn. Die opvatting, in 
combinatie met de geringe aandacht voor be­
leidsbeëindiging, leidt ertoe dat we in dit artikel 
de barrières bij beleidsbeëindiging groeperen 
in vier categorieën (Justus 2013): politieke fac­
toren, economische factoren, factoren eigen aan 
de organisatie en factoren eigen aan het beleid.
De politieke factoren omvatten in de eerste plaats 
psychologische aarzelingen, onzekerheid en juri­
dische impact. Met de psychologische aarzelin­
gen bedoelen Gava­May (2004), Cornil et al. 
(2005) en Horwitz (2010) zowel het enthousi­
asme bij werknemers en werkgevers als de com­
municatie die er binnen de organisatie heerst. 
Bovendien is ook de balans tussen werk en privé 
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hierbij van groot belang (Arendsen & Korsten 
2000). De onzekerheid van de impact gaat over 
personen die het moeilijk hebben met verande­
ring. Hun gedrag kan bij leidinggevenden een 
aarzeling voor de verandering teweegbrengen 
(Bardach 1976; Frantz 2002; Kirkpatrick et al. 
1999). De juridische impact slaat op zijn beurt 
op de onzekerheid over de interpretatie van de 
wetgeving waarvoor vaak bijkomend advies no­
dig is. Een overheidscontext confronteert organi­
saties met tal van verschillende domeinen, waar­
door veel regelgeving mee in rekening genomen 
moet worden (Wille 2016). Naast de politieke 
factoren zijn er ook de economische factoren. 
De kans bestaat dat de beëindiging van beleid 
in eerste instantie een hoge beëindigingskost met 
zich meebrengt (Arendsen & Korsten 2000). Als 
derde zijn er institutionele en structurele barrières. 
Die categorie benadrukt het risico op miscommu­
nicatie. De hoeveelheid aan kanalen waarlangs 
beleidsbeëindiging kan starten, verhoogt de 
kans op foutieve of onvolledige afstemming (Cor­
nil et al. 2005). De huidige structuur van een 
organisatie is ook bepalend voor valkuilen. Het 
is namelijk de structuur die bepaalt in welke mate 
werknemers bereid zijn risico’s te nemen (Arend­
sen & Korsten 2000; Graddy & Ye 2008). Als 
laatste zijn er de factoren eigen aan het beleid 
die ook een invloed hebben op de slagkracht 
van de beëindiging. Zo kunnen de doelgroep, 
de complexiteit of het aantal betrokken actoren 
ook een barrière van beleidsbeëindiging zijn 
(Korsten 2008).
Die vier categorieën van obstakels kwamen ook 
terug bij beleidsimplementatie. Hier en daar 
wijken aandachtspunten af, maar algemeen her­
kennen beide stromingen dezelfde soorten ob­
stakels. Zo focussen ze allebei op politieke en 
economische factoren. De praktische en techno­
logische obstakels van de beleidsimplementatie 
komen overeen met de ‘factoren eigen aan de 
organisatie’ zoals beleidsbeëindiging de cate­
gorie omschrijft. Als laatste vinden ook de juridi­
sche en institutionele obstakels van beleidsimple­
mentatie aansluiting bij de beleidsbeëindiging. 
Het juridische aspect is daar een element van 
de politieke factoren en het institutionele obsta­
kel vindt aansluiting bij factoren eigen aan de 
organisatie. Uitgaande van de benadering van 
Scherlen (2012), waarin ze beleidsbeëindiging 
beschouwt als implementatie van een alternatief 
beleid, is dat niet onlogisch. Op basis daarvan 
onderscheiden we in dit onderzoek vijf catego­
rieën van obstakels die empirisch getest zullen 
worden (deel 3.2).
3. Praktijk rond de afbouw van tijds-
registratie
3.1. Het Agentschap Overheidsperso-
neel
We selecteerden het Agentschap Overheidsper­
soneel (AgO) als case. Zoals we in de inleiding 
reeds aangaven, gaat het om een entiteit van de 
Vlaamse overheid die verantwoordelijk is voor 
de ondersteuning van andere entiteiten (van de 
Vlaamse overheid) op het vlak van personeel en 
organisatieontwikkeling. Concreet komt dat erop 
neer dat het agentschap bijvoorbeeld een ge­
meenschappelijke hr­dienstverlening aanbiedt en 
hr­functies binnen de entiteit ondersteunt. Daar­
naast versterkt het agentschap de Vlaamse over­
heid in haar diversiteit (AIV z.j.a). Om aan al 
die taken te kunnen voldoen, bestaat het agent­
schap uit verschillende afdelingen en diensten. 
Zo is er een dienstencentrum voor welzijn en 
personeelsadministratie, maar ook een juridisch 
kenniscentrum en nog veel meer (AIV, z.j.a).
Het Agentschap Overheidspersoneel kreeg van­
uit zijn rol de taak om voortrekker te zijn op het 
vlak van plaats­ en tijdsonafhankelijk werken. 
Binnen het agentschap is er op dat vlak ook een 
evolutie aan de gang, en geen revolutie. Daar­
boven heeft het Agentschap Overheidspersoneel 
de wijze van afbouw naar zijn eigen hand gezet, 
wat het onderzoek des te interessanter maakt. Als 
laatste zijn er nog een aantal werknemers binnen 
het agentschap die hun werktijd registeren. Dat 
maakt het mogelijk om te onderzoeken waarom 
die leidinggevenden de tijd nog registeren en 
hoe het agentschap daarmee omgaat. Cijfers 
tonen aan dat er binnen het agentschap nog tien 
werknemers aan tijdsregistratie doen, dat komt 
overeen met 3,22 % van de personeelsleden. In 
verhouding met andere entiteiten van de Vlaam­
se overheid, waar gemiddeld nog 25 % van de 
werknemers hun tijd registreert, scoort het agent­
schap goed (Interflex 2017).
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De Vlaamse overheid legt via de omzendbrief 
PTOW enkel een eindresultaat op. De praktische 
richtlijnen van het stopzetten van tijdsregistratie 
zijn onderdeel van het eigen beleid. Daarbij is 
ook de monitoring van de praktijken een verant­
woordelijkheid van de entiteiten zelf.
Belangrijk om mee te geven is dat het Agent­
schap Overheidspersoneel in de eerste plaats 
een eigen visie en beleid nodig had. Volgens de 
omzendbrief moesten agentschappen omschrij­
ven hoe ze mensen en middelen wilden inzetten 
en daarbij ook aspecten van organisatie, huis­
vesting en communicatie behandelen (Bourgeois 
2014). Het Agentschap Overheidspersoneel 
heeft daarvoor een intern document opgesteld 
dat fungeerde als visie voor al zijn personeelsle­
den. Deze visie wordt geïmplementeerd via het 
afsprakenkader (Serbruyns 2018, 12 februari – 
persoonlijke communicatie).
Een goede implementatie van die afbouw kan er 
ook voor zorgen dat het agentschap niet veel last 
heeft van barrières. Die zijn namelijk afhankelijk 
van de context en omgeving waarin de entiteit 
zich bevindt (AIV z.j.b; Bourgeois 2014; Grad­
dy & Ye 2008). Hier staat het agentschap voor 
een keuze. Kiest het voor de weg die het minst 
obstakels met zich meebrengt, of kiest het voor 
de weg die leidt tot het beste resultaat?
Het Agentschap Overheidspersoneel baseerde 
zijn keuze op het feit dat het de omzendbrief 
PTOW ziet als een vorm van steun om tijdsre­
gistratie af te bouwen. Het agentschap is in zijn 
implementatie uitgegaan van vertrouwen in de 
werknemers. Het hanteerde dan ook een top­
downbenadering als het aankomt op de speci­
ficatie van algemene principes uit de omzend­
brief structureel telewerken en de omzendbrief 
PTOW. Dankzij het vertrouwen in combinatie 
met de openheid binnen het agentschap, waren 
de verantwoordelijken van mening dat ze enkel 
zeer algemene afspraken moesten vastleggen 
(Serbruyns, 2018, 12 februari – persoonlijke 
communicatie). Wanneer een verfijning van die 
algemene principes noodzakelijk is, is het de 
verantwoordelijkheid van het team. Zo is het bij­
voorbeeld aan de teams om te bepalen ‘waarom 
en waarvoor’ het noodzakelijk is om naar de 
standaardbedrijfslocatie te komen (AgO 2016).
3.2. Vijf onafhankelijke variabelen 
voor de afbouw van tijdsregistratie
Op basis van de bevindingen vanuit het acade­
misch debat rond de afbouw van tijdsregistratie 
(deel 2) werd een conceptueel model opgesteld, 
zoals weergegeven in onderstaande figuur. De 
vijf variabelen zijn gebaseerd op de soorten bar­
rières die zich kunnen voordoen bij beleidsimple­
mentatie en beleidsbeëindiging:
•	 structuur van de entiteit;
•	 zichtbaarheid van de verschuiving naar resul­
taatgericht werken;
•	 afspraken in het kader van de afbouw;
•	 ondersteuning in de vrijheid;
•	 collegialiteit en tevredenheid.









in het kader van 
de afbouw
H4: Onder­
steuning in de 
vrijheid
H5: Collegia­
liteit en  
tevredenheid
De mate waarin leidinggevenden belemme­
ringen door die variabelen aangeven, leidt tot 
inzichten in de manier waarop het Agentschap 
Overheidspersoneel omgaat met de afbouw van 
tijdsregistratie in termen van beleidsbeëindiging 
en beleidsimplementatie. Daarnaast stellen de 
Afbouw van  
tijdsregistratie
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scores ons ook in staat om te bepalen hoe de 
leidinggevenden binnen het agentschap staan 
tegenover de afbouw van tijdsregistratie.
Het model gaat uit van een samenhang tussen 
variabelen, niet meteen van een causaal ver­
band. Daarom hanteert het conceptueel model 
lijnen en geen pijlen. Via de toetsing ervan wil 
het onderzoek primair nagaan of elk van de 
variabelen ertoe bijdraagt. Dat blijkt ook uit de 
manier waarop de hypothesen geformuleerd zijn 
(zie tabel 1). Daarbij wordt niet verondersteld 
dat hun afwezigheid de afbouw lamlegt, maar 
wel dat ze het verloop niet ten goede komt. Ook 
zoomt het model niet in op de samenhang tussen 
afhankelijke variabelen onderling. Het is niet zo 
dat er geen samenhang kan bestaan, wel dat 
deze studie er niet expliciet naar kijkt.




Structuur van de entiteit De gehanteerde structuur van de entiteit bevordert de afbouw van tijdsregistratie.
Zichtbaarheid verschuiving 
naar resultaatgericht werken
De zichtbaarheid van de verschuiving naar resultaatgericht werken 
bevordert de afbouw van tijdsregistratie.
Afspraken in het kader van 
de afbouw
Het maken van afspraken door leidinggevenden in het kader van 
de afbouw bevordert de afbouw van tijdsregistratie.
Ondersteuning in vrijheid
Werknemers moeten door de entiteit ondersteund worden in hun 
omgang met vrijheid om bevorderend te zijn voor de afbouw van 
tijdsregistratie.
Collegialiteit en tevredenheid Het stimuleren van collegialiteit en tevredenheid bevordert de afbouw van tijdsregistratie.
Onderstaande paragrafen zullen elk van deze 
obstakels onderling belichten. De resultaten 
verduidelijken voor elk obstakel of het volgens 
de leidinggevenden aanwezig was en hoe ze 
daarmee omgegaan zijn. Het onderzoek is in dit 
deel voornamelijk gebaseerd op de antwoorden 
van de leidinggevenden op elf stellingen (supra 
onderzoek en methodologie). Deze waren:
1. Er heerst een sterke hiërarchische werking 
binnen het Agentschap Overheidspersoneel.
2. Vanuit het Agentschap Overheidspersoneel 
krijg/kreeg ik de vrijheid om voor mezelf te 
beslissen niet meer te prikken.
3. De structuur/het beleid van het Agentschap 
Overheidspersoneel stimuleert om niet meer 
te prikken.
4. De verschuiving van prestatie­ naar resultaat­
gericht werken was merkbaar binnen het 
Agentschap Overheidspersoneel als entiteit.
5. Ik krijg voldoende ruimte om zelf afspraken 
met mijn medewerkers te maken in het kader 
van de afbouw.
6. Ik heb sinds de afbouw zelf afspraken ge­
maakt met mijn medewerkers.
7. Ik ben in staat om werk en privé gescheiden 
te houden.
8. Ik vind dat er buiten de normale servicetij­
den geen e­mails verstuurd mogen worden.
9. Wanneer een van mijn werknemers relatief 
vroeg vertrekt, sta ik hier toch sceptisch 
tegenover.
10. Sinds het PTOW zet ik meer in op het stimu­
leren van collegialiteit en teamgeest.
11. Mijn medewerkers zijn meer tevreden op de 
werkvloer, omdat ze sinds de afbouw meer 
autonomie en vrijheid hebben.
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3.2.1. Structuur van de entiteit
Zoals Arendsen en Korsten (2000) aangaven 
(deel 2.2), zit het belang van de structuur van 
de entiteit in de mogelijke stimulans tot afbouw. 
Theoretici als Cornil et al. (2005) gaan ervan 
uit dat de structuur van de organisatie de juiste 
cultuur moet creëren om de veranderingen te 
aanvaarden. Vanuit dat idee zet het Agentschap 
Overheidspersoneel in op het voorkomen en in­
dien nodig reduceren van wantrouwen bij werk­
nemers. Door vanuit de structuur van de entiteit 
daarop in te zetten, wil het een cultuur creëren 
die compatibel is met de veranderingen. In de 
praktijk zal het agentschap voornamelijk moe­
ten inzetten op personeelsleden die wantrouwig 
staan tegenover de veranderingen. Zij die er po­
sitief tegenover staan, geven aan dat het voor 
vertrouwen zal zorgen vanuit de opvatting dat 
tijdsregistratie een vorm van controle uit wantrou­
wen is. “De afbouw vormt voor de werknemers 
een bewijs dat de leidinggevenden vertrouwen 
hebben in hun prestaties.” (Serbruyns 2018). Het 
agentschap zal dus voornamelijk moeten inzetten 
op personeelsleden die wantrouwig tegenover 
de veranderingen staan (Serbruyns 2018, 12 
februari – persoonlijke communicatie).
Leidinggevenden zijn hierbij van mening dat er 
ondanks de hiërarchische structuur van de entiteit 
toch voldoende ruimte voor werknemers bestaat 
om eigen accenten te leggen in de manier waar­
op ze werken. Hiermee doet de entiteit volgens 
Hupe en Hill (2015) een goede zaak. Ze zijn 
dan wel hiërarchisch, maar anticiperen hierop 
door toch een stimulerende omgeving te creëren.
3.2.2. Zichtbaarheid van de verschui-
ving
De omzendbrief PTOW probeert aan te tonen 
dat tijdsregistratie niet meer past binnen de 
nieuwe manier van werken. Wanneer ook werk­
nemers die ingesteldheid overnemen, is er een 
grote zichtbaarheid van de verschuiving en zul­
len zij meer geneigd zijn de registratie zonder 
tegenreactie af te bouwen. Hier wordt veronder­
steld dat de aanwezigheid van dit besef bevor­
derend zou zijn voor het enthousiasme binnen de 
entiteit om tijdsregistratie af te bouwen (Bardach 
1976; Korsten 2008). Om dat besef te bevor­
deren, heeft het Agentschap Overheidspersoneel 
de afbouw van tijdsregistratie benaderd als een 
vorm van partiële integratie. Ook de omzend­
brief PTOW toont aan dat de afbouw inderdaad 
kadert in een groter geheel waarbij de Vlaamse 
overheid wil inzetten op plaats­ en tijdsonafhan­
kelijk werken. Daardoor kiest het Agentschap 
Overheidspersoneel ook voor een evolutie in 
plaats van een revolutie: er is sprake van een ge­
leidelijke reductie en ze dringen niets op aan de 
werknemers. Zo kunnen werknemers via indivi­
duele instapmomenten zelf bepalen wanneer ze 
instappen (Serbruyns 2018, 12 februari – per­
soonlijke communicatie). In het afsprakenkader 
van het Agentschap Overheidspersoneel staat 
dat tijdsregistratie nog kan op vrijwillige basis 
en dat “alle personeelsleden van het Agentschap 
Overheidspersoneel die nog prikken op elk mo­
ment individueel de vraag kunnen indienen om 
vrijgesteld te worden van prikken” (AgO 2016).
Bevraagde leidinggevenden geven aan dat 
dit element voor hen niet voldoende was om 
tijdsregistratie af te bouwen. Daarnaast erva­
ren ook niet alle werknemers binnen het Agent­
schap Overheidspersoneel eenzelfde zichtbaar­
heid. Die hangt af van welke leidinggevende 
verantwoordelijk is voor een team. Ondanks 
dit gegeven registreerde geen enkele van de 
respondenten nog zijn/haar werkuren. Ergens 
heeft die zichtbaarheid dus toch haar invloed. 
Die zichtbaarheid resulteert namelijk in een ver­
zwakte achterban voor het heersende beleid, 
wat bijdraagt tot de afbouw (Arendsen & Korsten 
2000; deLeon 1997). Hieruit veronderstelt het 
onderzoek dat de zichtbaarheid in zekere zin 
wel bijdraagt tot de afbouw van de tijdsregistra­
tie, maar daar zeker niet exclusief voor verant­
woordelijk is.
3.2.3. Afspraken in het kader van de 
afbouw
Om barrières te vermijden, is het belangrijk dat 
leidinggevenden enige ruimte krijgen om zelf af­
spraken te maken, dat ze een zekere autonomie 
krijgen (Arendsen & Korsten 2000; Cornil et al. 
2005). Mevrouw Serbruyns gaf in haar inter­
view aan dat leidinggevenden binnen het Agent­
schap Overheidspersoneel die vrijheid krijgen. 
Het Agentschap Overheidspersoneel neemt de 
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belangrijkste bepalingen in een afsprakenkader 
op, maar zet niet alles om in regelgeving.
Volgens Serbruyns moeten leidinggevenden dus 
een bepaalde vorm van controle loslaten. “In­
dien een bestuur hier niet toe bereid is, zal de 
entiteit nooit de doelstellingen van de omzend­
brief PTOW halen. De angst om controle los 
te laten ligt vooral bij de leidinggevenden. Ze 
moeten meer vertrouwen hebben in hun werkne­
mers, maar er blijft een verschil tussen vertrouwen 
en blind vertrouwen” (Serbruyns 2018, 12 fe­
bruari – persoonlijke communicatie). Binnen het 
Agentschap Overheidspersoneel zijn de leiding­
gevenden verantwoordelijk voor de verfijning 
van de principes binnen hun team, voor zover 
dat noodzakelijk is (AgO 2016). Toch blijkt uit 
de resultaten dat ze een eerder beperkte ruimte 
krijgen om afspraken te maken. Ze kunnen enkel 
aanvullende afspraken maken binnen een kader 
dat de entiteit top­down oplegde.
Hier geldt ook dat meer aantrekkelijke afspraken 
zullen resulteren in werknemers die stoppen met 
tijdsregistratie om van de voordelen van die af­
spraken te kunnen genieten. Omdat alles zich 
nog altijd in een top­downcontext bevindt, zal dit 
eerder in beperkte mate zijn.
3.2.4. Ondersteuning in vrijheid
Het vierde obstakel kijkt naar de manier waarop 
werknemers omgaan met de vrijheid die door de 
afbouw ontstaat en hoe ze daarin ondersteund 
worden. Het obstakel kadert in een groter geheel 
van het welzijnsbeleid waar Vlaamse entiteiten 
rekening mee moeten houden (FOD Werkgele­
genheid, Arbeid en Sociaal Overleg z.j.). Door 
in te zetten op de verplichtingen vanuit dit beleid, 
wil het Agentschap Overheidspersoneel anticipe­
ren op potentiële problemen (Serbruyns 2018, 
12 februari – persoonlijke communicatie).
Uit de resultaten van de bevraging blijkt dat 
respondenten de omgang met vrijheid als een 
leerproces zien. Daarbij is het correct te veron­
derstellen dat veel werknemers in het begin nog 
niet weten hoe ze met de nieuwe vrijheid moeten 
omgaan. Hierdoor hebben ze in deze beginfase 
ook meer steun van hun entiteit nodig. Toch geeft 
geen enkele respondent aan deze steun te heb­
ben ontvangen. Het feit dat leidinggevenden bin­
nen het Agentschap Overheidspersoneel vertrou­
wen hebben in hun werknemers en hun omgang 
met vrijheid en toegenomen autonomie, kan 
daarvoor een verklaring zijn. Ze voelen niet de 
noodzaak om hen in dit proces te ondersteunen, 
ze grijpen enkel in wanneer het fout loopt. Der­
gelijk gedrag is conform de controledrang die 
in het kader van PTOW moet afnemen. Binnen 
het Agentschap Overheidspersoneel was er dus 
geen basis om werknemers te begeleiden in de 
sfeer van nieuwe vrijheid. Volgens Arendsen en 
Korsten (2000) is net dit een barrière voor enti­
teiten die inzetten op de beëindiging van beleid. 
Het feit dat het Agentschap Overheidspersoneel 
er niet op inzet, creëert het vermoeden dat de 
entiteit erover kan struikelen. Toch blijkt dat het 
geen gevolgen heeft voor de tijdsregistratie. 
Werknemers laten de positieve effecten van de 
afbouw en PTOW opwegen tegen de negatieve 
gevolgen van de vrijheden.
3.2.5. Collegialiteit en werktevreden-
heid
De laatste barrière die hier aan bod komt, is de 
collegialiteit en werktevredenheid. De afbouw 
van tijdsregistratie en de inzet op PTOW kan 
ervoor zorgen dat collega’s elkaar vaker mislo­
pen. Wanneer ze elkaar niet meer zien, gaat 
ook de teamsfeer en het gevoel van collegialiteit 
verloren. Zoiets heeft invloed op de werksfeer, 
die op haar beurt invloed heeft op prestaties en 
resultaten van werknemers en leidinggevenden 
(AIV z.j.b; Bourgeois 2014; Cornil et al. 2005). 
Hierbij vindt het Agentschap Overheidspersoneel 
het de verantwoordelijkheid van elke entiteit om 
collegiale momenten in te plannen. Binnen het 
Agentschap Overheidspersoneel bestaan er con­
crete afspraken over ‘waarom’ een werknemer 
naar kantoor moet komen. Uit het afsprakenka­
der blijkt dat de teams onderling afstemmen op 
welke momenten hun team samenwerkt op de 
standaardbedrijfslocatie. Daarenboven moeten 
personeelsleden ook in hun Outlook Agenda 
noteren waar ze aan het werk zijn, evenals wan­
neer en hoe ze telefonisch bereikbaar zijn (AgO 
2016). In de praktijk komt dit neer op twee tot 
drie dagen waarop de personeelsleden op de 
standaardbedrijfslocatie aanwezig zijn. Het 
Agentschap Overheidspersoneel controleert de 
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naleving van de afspraken niet, maar rekent op 
sociale controle door de collega’s (Serbruyns 
2018, 12 februari – persoonlijke communicatie). 
Door de registratie in Outlook Agenda kan die 
altijd geraadpleegd worden indien zich proble­
men voordoen (Serbruyns 2018, 12 februari – 
persoonlijke communicatie).
Het blijkt dat het agentschap door alsmaar toe­
nemende werkdruk in de praktijk steeds minder 
inzet op die teamgeest en collegialiteit, ondanks 
de erkenning dat die in een context van beleids­
beëindiging wel belangrijk zijn (Vink, Blok & 
Groenesteijn 2011). Dat komt mede doordat de 
negatieve ervaringen zoals toegenomen werk­
druk, nieuwe werkplekken en IT­infrastructuur bij 
de werknemers van het Agentschap Overheids­
personeel zwaar doorwegen. Toch heeft dit alles 
blijkbaar geen invloed op het wel of niet willen 
registreren van tijd. De negatieve effecten zijn 
er sowieso, dan profiteert het merendeel van 
werknemers liever nog een beetje van de posi­
tieve elementen die PTOW met zich meebrengt. 
Ondanks het feit dat het Agentschap Overheids­
personeel niet inzet op het stimuleren van col­
legialiteit en tevredenheid, zijn werknemers nog 
altijd geneigd om tijdsregistratie af te bouwen.
4. Conclusie en discussie
De omzendbrief plaats­ en tijdsonafhankelijk 
werken die de regering Bourgeois in 2014 
goedkeurde, vormde de basis voor dit onder­
zoek. De omzendbrief omvat doelstellingen die 
de Vlaamse entiteiten tegen eind 2020 moeten 
bereiken. Hoe de entiteiten daar invulling aan 
geven, is hun eigen verantwoordelijkheid. De 
Vlaamse overheid creëerde enkel een algemeen 
kader. Het doel van dit onderzoek was dan ook 
om te weten te komen hoe de Vlaamse entiteiten 
omgaan met die doelstellingen. Om dat te kun­
nen bepalen, werd het onderzoek afgebakend 
tot de Vlaamse entiteit Agentschap Overheids­
personeel en de doelstelling rond de afbouw 
van tijdregistratie. Dat leidde tot een centrale 
onderzoeksvraag:
Hoe gaat het Agentschap Overheidsperso-
neel – als entiteit van de Vlaamse overheid – 
om met de afbouw van tijdsregistratie in het 
kader van de omzendbrief PTOW?
Om daarop te kunnen antwoorden, werden 
twee deelvragen geformuleerd. De eerste deel­
vraag peilde naar de manier waarop het Agent­
schap Overheidspersoneel de beleidsbeëindi­
ging en beleidsimplementatie in het kader van 
de afbouw van tijdsregistratie aanpakte. Op 
basis van een documentenanalyse en een semi­
gestructureerd interview met de contactpersoon 
PTOW slaagde het onderzoek erin om dat in 
kaart te brengen. Zo spreekt deel 3.1. over de 
visie die het Agentschap Overheidspersoneel no­
dig heeft en over de potentiële barrières. Ook 
achterliggende redenen voor de keuzes van het 
agentschap kwamen naar voren. De tweede 
deelvraag benaderde de hoe­vraag vanuit het 
perspectief van de personeelsleden. Ze bracht in 
kaart hoe leidinggevenden van het agentschap 
meewerken aan de afbouw en hoe ze ertegen­
over staan. Dat gebeurde aan de hand van vijf 
hypothesen met elf bijbehorende stellingen die 
werden beantwoord door elf leidinggevenden 
binnen het Agentschap Overheidspersoneel. 
Zoals het methodologisch luik (supra inleiding) 
omschrijft, werd aan elk van hen gevraagd om 
de stellingen te beoordelen aan de hand van 
een Likertschaal.
De resultaten tonen aan dat niet elke variabele 
invloed heeft op de afbouw van tijdsregistratie 
binnen het Agentschap Overheidspersoneel. 
Er bestaat met andere woorden niet altijd een 
samenhang. Zo veronderstelde het model dat 
‘ondersteuning in vrijheid’ invloed zou hebben 
op de afbouw van tijdsregistratie, maar achteraf 
blijkt dat niet het geval te zijn. Ook doen de 
resultaten vermoeden dat de verbanden die wel 
bestaan, niet allemaal hetzelfde zijn. Zo was 
er voor de laatste onafhankelijke variabele bin­
nen het Agentschap Overheidspersoneel geen 
samenhang te vinden. Dat er in dit onderzoek 
niet altijd een samenhang werd vastgesteld, wil 
niet zeggen dat die er niet kan zijn. Uitgebreid 
onderzoek dat andere agentschappen mee in re­
kening neemt, zou hier uitsluitsel over kunnen bie­
den. Dat brengt ons meteen bij de grootste be­
perking van het onderzoek. De resultaten gelden 
enkel voor één Vlaamse entiteit. De omzendbrief 
PTOW die de basis voor dit onderzoek vormde, 
is van toepassing op meer dan zeventig Vlaamse 
entiteiten. Het onderzoek is dus niet in staat om 
op basis van één casestudy algemene conclusies 
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te trekken. Wel is het onderzoek overdraagbaar 
naar andere entiteiten. Het kader kan toegepast 
worden op andere entiteiten van de Vlaamse 
overheid, wat ook meteen een basis biedt voor 
verder onderzoek.
Concluderend stelt het onderzoek dat het Agent­
schap Overheidspersoneel een Vlaamse entiteit 
is die een vooruitstrevende rol speelt op vlak van 
de afbouw van tijdsregistratie. Van zijn werkne­
mers registreert nog 3,22 % de tijd, maar daar 
zet het agentschap nog steeds op in. Daarnaast 
erkennen ze ook de ruimte voor verbetering. Zo 
zet het agentschap bijvoorbeeld niet in op team­
geest en collegialiteit, terwijl leidinggevenden de 
noodzaak daarvan wel inzien. Al zal er binnen 
elke entiteit van de Vlaamse overheid wel ruimte 
voor verbetering zijn. In het geval van het Agent­
schap Overheidspersoneel doet dat zeker geen 
afbreuk aan de voorbeeldfunctie die het voor an­
dere entiteiten kan vervullen.
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